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1. ОБЩАЯ ХАРАКТЕРИСТИКА ДИССЕРТАЦИИ 
Актуальностьтемыисследования 
Человеческий капитал в современной экономике является одним из 
главных факторов успешного функционирования любого инновационного и 
инвестиционного проекта, реализуемого в экономике. В конкурентном 
экономическом соревновании побеждает, как правило, тот, у кого более 
квалифицированный коллектив профессионалов. Поэтому многие ученые и 
исследователи современной экономики считают человеческий капитал наиболее 
ценным ресурсом постиндустриального общества и стратегически более важным, 
чем наличие природных ресурсов, которые исчерпаемы. Во всех странах 
человеческий капитал во многом предопределяет темпы экономического 
развития и научно-технического прогресса. В этой связи нельзя не отметить 
усиление и интерес общества к системе современного образования как основе 
воспроизводства этого капитала. 
Человеческий капитал приобретает в настоящее время большое значение не 
только для экономистов-теоретиков, но и для субъектов хозяйствования. Резко 
возрос интерес экономической науки к человеческим созидательным 
способностям, путям их становления и развития . Сегодня многие консультанты и 
менеджеры на практике начинают придавать большое значение накоплению 
человеческого капитала, как нанболее ценного среди всех видов капитала. 
Необходимость оценки стоимости человеческого капитала предприятия 
обычно возникает при продаже и реорганизации предприятия, при смене 
собственника, по инициативе менеджмента предприятия для анализа 
существующей ситуации и принятия необходимых управленческих решений . 
Анализ существующих методов оценки стоимости человеческого капитала 
показывает наличие многих нерешенных вопросов и отсутствие универсальной 
методики . 
В современной практике бухгалтерского учета человеческий капитал до сих 
пор не учитывается в бухгалтерском балансе предприятия. Практика недооценки и 
не включения в активы предприятия человеческого капитала ведет к потере 
ресурсов и значительно занижает рыночную стоимость акций предприятия. 
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В связи с этим возникает необходимость разработки и внедрения 
соответствующей методики для оценки стоимости человеческого каnитала 
предприятия. 
Степень разработанности проблемы 
Теорией человеческого капитала в различное время занимались многие 
российские и зарубежные ученые: У. Букович, Д. Бьюкенен, Г. Бэккер, Ю.Г. 
Волков, В.В. Глухов, А.И. Добрынин, А.В. Дьяченко, А.И. Кочеткова, И.А. 
Крутий, И.В. Корнеевец, Б.Б . Леонтьев, Т.В. Маринина, Б.З. Мильнер, А. Маршал, 
Д. Минцер, Р. Уильямс, Т. lЦульц. Проблемой оценки стоимости человеческого 
капитала занимались немногие российские экономисты: В.В. Аллавердян, А.Ю. 
Евстратов, Б.Б. Леонтьев, Г.А. Тугускина, В.В. Царева, а также зарубежные 
ученые: Г. Беккер, Г. Вистейн, Я. Фитценц, Б. Чусуик. 
Учитывая немногочисленность и разнохарактерность изложения методик по 
оценке стоимости человеческого каnитала, общеnринятой методики на 
сегодняшний день не существует. Некоторые методики основываются на оценке 
рыночной значимости работников, рассчитанную на критериях, учитывающих 
возраст, стаж работы и образование. 
Известные методы анализа стоимости человеческого каnитала касаются 
иного понятия- «трудовые ресурсы». Наиболее известные работы, nосвященные 
анализу и оценке стоимости трудовых ресурсов, связаны с именами следующих 
ученых: М.И. Баканова, Г.В. Савицкой, Р.С. Сайфулина, О.А . Толnегиной, А.Д. 
Шеремета. Подходы к экономическому анализу трудовых ресурсов и 
человеческого каnитала не могут быть идентичными ввиду разницы их 
экономического содержания . Поэтому автором разработана методика анализа и 
оценки стоимости человеческого капитала, адаптированная к современным 
условиям. Менеджеры предnриятий и консалтинговые организации 
свидетельствуют о наличии дефицита подобных методик как с теоретической, так 
и с nрактической точек зрения, что оnределило цель и задачи исследования. 
Цель исследования состоит в разработке и применении на nрактике 
методики оценки и анализа стоимости человеческоrо каnитала nредnриятия. 
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Реализация цели потребовала постановки и решения следующих задач : 
l . Сформулировать и обосновать понятия «стоимость человеческого 
капитала отдельного работника предприятия» и «стоимость совокупного 
человеческого капитала предприятия» с целью раскрытия сущности объекта 
исследования . 
2. Обосновать влияние социального взаимодействия в коллективе на 
стоимость совокупного человеческого капитала предприятия. 
3. Выделить и рассчитать новую группу затрат, связанныхснелояльностью 
персонала предприятия, в рамках оценки стоимости человеческого капитала 
предприятия затратным подходом. 
4. Разработать систему показателей для оценки и анализа стоимости 
человеческого капитала предприятия. 
5. Разработать методику оценки и анализа стоимости человеческого 
капитала предприятия. 
Объектом исследования выступает стоимость человеческого капитала в 
составе совокупного капитала предприятия. 
Предметом исследования являются отношения в сфере управления 
человеческим капиталом предприятия. 
Теоретическую основу исследования составили прикладные данные 
социологических и экономических исследований, проведеиных различными 
информационно-аналитическими центрами, официальные документы, данные 
статистики, материалы периодической печати, отчеты и документы предприятий 
высокотехнологичной и наукоемкой отраслей экономики, результаты экспсrртных 
опросов, в проведении которых принимал участие автор, а также данные, 
содержащиеся в сети Интернет. 
Методологическая основа исследования базируется на использовании 
известных методологий анализа и синтеза, индукции и дедукции, системного, 
комплексного и сравнительного анализа, методов экономического и финансового 
анализа, таких как горизонтальный, вертикальный, коэффициентный, а также 
корреляционно-регрессионный анализ. 
Информационную базу исследования составили финансовые отчетности 
предприятий 000 «Торговый Дом «Симметрон Электронные Компоненты», 000 
«Интех электронике» , 000 «Додэка - электронные компоненты», статистические 
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исследования кадровых агентств «Kelly Services» и «Ankor>>, статистическая 
информация, связанная с человеческим капиталом, порталов vedomosti.ru, hh.ru, 
superjob.ru, raЬota.ru, а также материалы, собранные и обработанные в ходе 
апробации. 
Наиболее сущесrвенные результаты исследования соответствуют п. 5.2. 
«Теоретическое и методологическое обоснование подходов к оценке имущества, 
капитала и привлеченных источников» и п. 5.6. «Проблемы и перспектины оценки 
интеллектуального капитала» Паспорта специальности 08.00.10 - Финансы, 
денежное обращение и кредит. 
Научная новизна диссертационного исследования заключается в разработке 
методического инструментария оценки стоимости человеческого капитала и 
системы показателей анализа стоимости человеческого капитала предприятия в 
целях повышения эффективности управления предприятием. 
Научнак новизна подтверждена следующими научными результатами, 
выносимыми на защиту: 
1. Сформулировано и обосновано авторское определение понятий 
«сrоимосrь человеческого капитала отдельного работника предприятия» и 
«сrоимосrь совокупного человеческого капитала предприятия». 
Стоимость человеческого капитала отдельного работника предприятия -
это денежное выражение ценности работника для данного предnриятия с учетом 
его образования, возраста, оnыта работы. 
Стоимость совокупного человеческого капитала предприятия - это 
денежное выражение ценности всех работников для данного nредnриятия с 
учетом их образования, возраста, опыта работы, синергетического эффекта, 
выраженного коэффициентом социального взаимодействия, с расчетом 
физического износа и морального устаревания человеческого капитала. 
Оnределение nозволяет рассматривать человеческий 
составляющие которой будет давать больший 
синерrетическому эффекту. 
капитал как систему, 
результат благодаря 
Авторское оnределение стоимости совокупного человеческого каnитала 
nредnриятия, в отличие от других оnределений, включает в себя несколько 
составляющих: стоимость человеческого капитала всех работников предnриятия, 
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синерrетический эффект, износ и функциональное устаревание человеческого 
капитала. Указанное определение обеспечивает возможность наиболее полного 
отражения стоимости совокупного человеческого капитала предприятия в 
денежном эквиваленте. 
2. Обосновано, что уровень социального взаимодействия в коллективе 
оказывает влияние на стоимость совокупного человеческого капитала 
предприятия. Раскрыто, что социальное взаимодействие в коллективе 
предприятия - это внутренний слой корпоративной культуры, который отражает 
социально-психологический климат в коллективе, является недоступным для 
сотрудников, которые не работают на данном предприятии. Это понятие 
неотделимо от человеческого капитала предприятия, поскольку взаимодействие 
работников внутри предприятия оказывает влияние на их работу, и, 
соответственно, на результат их деятельности. Таким образом, значение 
социального взаимодействия нельзя недооценивать и необходимо учитывать при 
расчетах стоимости человеческого капитала, поскольку оно влияет на стоимость 
человеческого капитала предприятия. При определении стоимости совокупного 
человеческого капитала предприятия данный фактор учитывается посредством 
использования специально введенного автором «Коэффициента социального 
взаимодействия»- К (sc), методика расчета которого приведена в диссертации. 
3. В рамках оценки стонмости человеческого капитала затратным 
подходом, выделена новая группа затрат, связанная с нелояльностью 
персонала. Данные затраты предложено дифференцировать на 5 групп: 
стоимость замещения позиции при внезапном уходе сотрудника; 
потеря доходов от ухода клиента по причине некорректного поведения 
сотрудника; 
потери от умышленного саботажа с целью уничтожения или порчи 
имущества предприятия; 
потеря рабочего времени сотрудника по необъективным причинам (в 
денежном выражении); 
финансовые потери от разглашения сотрудниками nредприятия 
конфиденциальной информации. 
В nроцессе расчета стоимости человеческого каnитала необходимы сведения 
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по заработной nлате и no затратам на nерсонал; затраты автором разделены на 4 
груnnы: затраты на nоиск персонала, на мотивацию и улучшение условий труда, 
на обучение персонала, а также затраты, связанные с нелояльностью персонала. 
При расчете указанных выше затрат использовались специальные методы 
анкетирования сотрудников предприятия, разработанные автором. 
4. Разработана система показателей, необходимая для оценки и анализа 
стоимости человеческого капитала предприятии: 
Показатель экономической значимости работника предприятия (Kwa) --., 
произведение коэффициентов, характеризующих уровень подготовки и опыта 
специалиста nредприятия, включающих в себя такие данные, как уровень 
образования, стаж работы по данной специальности, а также возраст сотрудника. 
Коэффициент отображает реальную рыночную ценность работника не как 
штатной единицы, а как конкретного человека выполняющего определенные 
функции. Были разработаны и доказаны коэффициенты, определяющие 
образование, стаж, возраст, которые присваиваются каждому сотруднику после 
проведения нескольких этапов тестирования, nредложенных и апробированных 
автором . 
- Коэффициент квШJифицированности работников предприятия K(q) - это 
коэффициент, который определяет общий уровень nрофессиональной подготовки 
работников предприятия. Коэффициент характеризует уровень nодготовки 
сотрудников, работаюши.х на предприятии . 
- Коэффициент социШJьного взаимодействия K(sc)- это коэффициент, который 
отражает уровень социально-психологического взаимодействия в коллективе и 
показывает синергетический эффект, обусловленный взаимодействием 
сотрудников внутри предприятия. 
Данные коэффициенты необходимы для расчета величины человеческого 
капитала предnриятия и помогают отразить реальную рыночную ценность 
работника. 
5. Разработана методика оценки н анализа стонмости человеческого 
капитала предприятии. Анализ стоимости человеческого капитала предприятия 
- это исследование и расчет составных частей человеческого капитала 
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предприятия для выявления факторов, влияющих на повышение или пониженке 
стоимости человеческого капитала и для дальнейшего принятия необходимого 
управленческих решений. 
Методика оценки стоимости человеческого капитала предприятия 
заключается в оценке стоимости человеческого капитала с помощью расчета: 
затрат на персонал; заработной платы, с учетом коэффициентов, разработанных 
автором; социального взаимодействия; физического износа и функционального 
устаревания человеческого капитала. 
Под физическим износом совокупного человеческого капитала предnриятия 
автором предлагается понимать снижение трудоспособности работников 
вследствие физического старения. 
Под функциональным устареванием совокупного человеческого каnитала 
предприятия нужно понимать устаревание nрофессиональных комnетенций 
работника, не обладающего способностью (по разным nричинам) их обновить. 
Теоретическая значимость исследования заключается в том, что 
nолученные по его результатам заключения и выводы развивают теорию 
человеческого каnитала в недостаточно изученной на настоящий момент ее 
области, а именно - оценки его стоимости в денежном эквиваленте 
применительно к отдельно взятому nредnриятию. 
Основные nоложения диссертации могут быть использованы для подготовки 
бакалавров и магистров по наnравлениям «Экономика» и «Менеджмент», 
специалистов по специальности «Финансы и кредит» в следующих дисциплинах: 
«Уnравление инвестициями в человеческий каnитал», «Инвестиции в 
человеческий каnитал и социальные инвестицию>, «Инвестиционный 
менеджмент», «Уnравление персоналом». 
Практическая значимость исследования заключается в возможности 
эффективного nрименения разработанных методик оценки и анализа стоимости 
человеческого каnитала на предприятиях. Выводы и результаты работы 
ориентированы на использование собственниками и руководителями 
предnриятий, руководителями кадровых служб, руководителям финансовых 
подразделений для повышения эффективности уnравления предприятием, а также 
для повышения стоимости активов и бизнеса nредприятия. Методика может 
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применяться для внешних целей: продемонстрировать преимущества 
предприятия , показать потенциал успешной работы в будущем. 
Результаты исследования могут быть использованы для совершенствования 
процессов инвестирования в развитие человеческого капитала и повышения 
эффективности системы НR-менеджмента. 
Апробации и внедрение ре1ультатов исследования. Результаты 
исследования были отражены в докладе на V Международном научном конгрессе 
«Роль бизнеса в трансформации российского общества- 2010» (Москва, МФПА, 
2010г.), в докладе на Межвузовской научно-практической конференции 
«Модернизация России в XXI веке: социально-экономические аспекты» 
(Красногорск, МФПА, 2010 г.) 
Результаты исследования апробированы на предприятиях 000 «Торговый 
Дом «Симметрон Электронные Компоненты», 000 «Интех электронике» и 000 
«Додэка - электронные компоненты» , что подтверждается соответствующими 
справками о внедрении . 
Полнота публикаций. Основное содержание диссертации опубликовано в 9 
научных работах общим объемом 5,63 п.л. (авт. объем 5,63 п.л.), 3 из которых 
опубликованы в изданиях, рекомендованных ВАК Минобрнауки России (авт. 
объем 2,72 п.л.). 
Структура работы. Диссертация состоит из введения, трех глав, заключения, 
списка использованных источников и приложений . 
Диссертация содержит 15 рисунков, 45 таблиц, 10 приложений, дополняющих 
исследование. Объем работы составляет 163 страницы . 
Структура диссертации обусловлена ее целью и задачами , порядок изложения 
определен логикой, что отражено в оглавлении диссертации : 
ВВЕДЕНИЕ 
ГЛАВА 1. ТЕОРЕТИЧЕСКИЕ ОСНОВЫ 
ЧЕЛОВЕЧЕСКОГО КАПИТАЛА ПРЕДПРИЯТИЯ 
1.1. Понятие человеческого капитала 
ОЦЕНКИ 
1.2. Структура человеческого капитала предприятия 
1.3. Анализ стоимости человеческого капитала предприятия 
стоимости 
ГЛАВА Il. ОЦЕНКА СТОИМОСТИ СОВОКУПНОГО ЧFJЮВЕЧЕСКОГО 
КАПИТАЛА ПРЕДПРИЯТИЯ И РАЗРАБОТКА СИСТЕМЫ ПОКАЗАТЕЛЕЙ 
ДЛЯ АНАЛИЗА СТОИМОСТИ ЧЕЛОВЕЧЕСКОГО КАПИТАЛА 
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2.1. Оценка стоимости человеческого капитала индивидуального работника 
предприятия 
2.2. Оценка стоимости совокупного человеческого капитала предприятия 
2.3 . Система показателей для анализа стоимости человеческого капитала 
предприятия 
Глава 111. РЕЗУЛЬТАТЫ ОЦЕНКИ СТОИМОСТИ И РАСЧЕТА СИСТЕМЫ 
ПОКАЗА ТЕЛЕЙ ДЛЯ АНАЛИЗА СТОИМОСТИ ЧЕЛОВЕЧЕССКОГО 
КАПИТАЛА ПРЕДПРИЯТИЯ 
3 .1. Апробация методик на примере предприятий высокотехнологичной и 
наукоемкой отраслей экономики 
3.2. Рекомендации и предложения для предприятий после проведения оценки 
стоимости и расчета системы показателей для анализа стоимости человеческого 
капитала 
ЗАКЛЮЧЕНИЕ 
СПИСОК ИСПОЛЬЗОВАННЫХ ИСТОЧНИКОВ 
ПРИJЮЖЕНИЯ 
II. ОСНОВНЫЕ ПОЛОЖЕНИЯДИССЕРТАЦИИ 
1. Сформулировано и обосновано авторское определение понятнА 
«стоимость человеческого капитала отдельного работника предприятия», 
«стоимость совокупного человеческого капитала предприятия». Исследовав 
различные определения человеческого капитала, автор считает наиболее 
обоснованным определение, предложенное Г. Беккером: «Человеческий капитал­
это совокупность приобретенных знаний, навыков, умений, опыта, жизненной 
мудрости, ценностей и норм, повышающая шансы работника на рынке труда». 
Вместе с тем, обоснованы некоторые дополнения этого определения. 
Под совокупным человеческим капиталом предприятия автор будет понимать 
взаимодействие приобретенных знаний, навыков, умений, опыта, жизненной 
мудрости и ценностей каждого работника предприятия с учетом потенциальных 
возможностей работников как целостной системы (коллектива), которые 
применяются и могут быть использованы в определt!нный момент времени в 
совокупности с социальным взаимодействием, то есть с учетом влияния 
социально-психологической обстановки, существующей в коллективе 
предприятия. В отличие от существующих определений, в авторском подходе 
учтены следующие особенности: в определении автор учитывает не только 
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возможности каждого работника, но и потенциальные возможности работников 
как целостной системы (коллектива), а также учтено влияние социального 
взаимодействия . 
Авторская классификация более подробно рассматривает каждое из 
составляющих человеческого капитала предприятия (рис. l ). 
Чrлоический капитал 
п~дприiiТИII 
Чrловеческий 
капитал отдrльиоrо 
работкиn 
ИtSOII!!Wii: П1!!!об!!!!евиыli: 
1. Фюическое 1. Основное 
1доровье образование 
2. Возраст 2. Допол~ное 
работ>< мха образование и 
3. Вро>~<деинwе повwwсние 
личНОСП<Ьiе кваmtфихацки 
качества 3. Опыт рвбоп.l 
Совокупный 
чrловеческий 
капитал п~дпри11ти11 
Человечески!! Соuиальное 
калитал взаимодеАствие в 
каждого коллективе 
работника предпрИПИJI 
npeдПpiUITИJI 
Рисунок l - Классификация и структура человеческого капитала предприятия 
В отличие от ранее предлагаемых классификаций человеческого капитала, 
которые включают нематериальные активы и клиентскую базу компании, автор 
считает, что эти составляющие, безусловно, являются результатом деятельности 
работников предприятия, но их величина определяется отдельно, а не в структуре 
человеческого капитала предприятия. 
Стоимость человеческого капитала отдельного работника предприятия 
зто денежное выражение ценности работника для данного предприятия с учетом 
его образования, возраста, опыта работы. 
Стоимость совокупного человеческого капитала предприятия - зто 
денежное выражение ценности всех работинков для данного предприятия с 
учетом их образования, возраста, опыта работы, синергетического эффекта, 
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выраженного коэффициентом социального взаимодействия при влиянии 
физического износа и морального устаревания. 
2. Обосновано, что социальное взаимодействие в коллективе оказывает 
влияние на стоимость совокупного человеческого капитала предприятия. 
СоциШlьное взаимодействие в коллективе предприятия - это внутренний 
слой корпоративной культуры, который отражает социально-психологические 
взаимоотношения в коллективе, является недоступным для людей, которые не 
работают на данном предприятии. 
В результате анализа были выявлены факторы, которые могут вызвать резкое 
позитивное или негативное изменения социально-психологической обстановки в 
коллективе: изменение состава собственников предприятия; смена руководства 
коллектива по инициативе собственника предприятия; увольнение нескольких 
ключевых сотрудников (поскольку остальные сотрудники будут в состоянии 
стресса ожидать последующих увольнений); резкое ухудшение условий труда; 
уменьшение заработной платы и иных материальных поощрений у большинства 
сотрудников предприятия и прочие факторы. 
Для анализа уровня социального взаимодействия предлагается использовать 
методику «СПСК» - самооценка коллектива (методика О.В. Немова). Эта 
методика применяется для периодического мониторинга работников предприятия, 
эффективна для принятия своевременных управленческих решений, по мнению 
автора, является наиболее действенной. 1 Эта и другие методики тестирования 
применялась автором на исследуемых предприятиях. Однако только. методика 
О.В. Немова позволила за кратковременный период выявить результаты для 
дальнейших расчетов. 
3. В рамках оценки стоимости человеческого капитала затратным 
подходом, выделена новая группа затрат, связанная с нелояльностью 
персонала. Обоснован расчет величины указанной группы затрат. 
Под затратами на персонал предприятия автор понимает: затраты на 
обучение персонала; на подбор кадров; затраты на мотивацию персонала и 
улучшение условий труда; а также затраты, связанные с нелояльностью персонала 
предприятия. В экономическом анализе учитываются денежные вложения в 
' Анцуnов А.Я. , Ковалев В.В. Социально-психолоmческая оценка персонала. - М. : ЮНИТИ­
ДАНА, 2009. - 191 с. 
14 
персонал с учетом корректирующих коэффициентов для того , чтобы дать 
наиболее подробное представление субъекту бизнеса для принятия необходимого 
управленческого решения. С помощью корреляционно-регрессионного анализа 
автором было доказано, что затраты организации на сотрудников различного 
возраста и стажа работы отличаются и имеют определенные закономерности, 
рассмотренные в диссертационном исследовании. 
Затраты, связанные с нелояльностью персонала разделены на 4 группы: 
стоимость замещения позиции при внезапном уходе сотрудника; 
потеря доходов от ухода клиента по причине некорректного поведения 
сотрудника; 
- потери от умышленного саботажа с целью уничтожения или порчи имущества 
предприятия ; 
-потеря рабочего времени сотрудника по необъективным причинам (в денежном 
выражении). 
4. Разработана система показателей, необходимых для оценки и анализа 
стоимости человеческого капитала предприятия. 
Показатель экономической значимости работника предприятия - это 
произведение коэффициентов, характеризующих уровень его подготовки и опыта, 
включающих в себя такие данные, как уровень образования, стаж работы по 
данной специальности, а также возрастной показатель. Это показатель, который 
отображает реальную рыночную ценность работника не только как стандартную 
штатную единицу, а как конкретного человека выполняющего определенные 
функции . Расчет показателя экономической значимости работника предприятия 
производится по формуле 1: 
K(es) = Ке * Kwe * Ка, где (1) 
K(es) - (index of economical significance) показатель экономической значимости 
работника предприятия; К (ed) - (index of education) - коэффициент уровня 
образования; K(wa) - (index of working experience) - коэффициент опыта работы 
сотрудника; К( а)- (index of employer's age)- коэффициент возраста сотрудника. 
Предnриятия , работающие в высокотехничной и наукоемкой отраслях 
экономики имеют собственные заводы, научно-технические центры, 
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занимающиеся новыми разработками и техническим обслуживанием 
nроизводимой nродукции. В этой связи к работникам nредnриятия nредъявляются 
высокие требования, особое внимание уделяются уровню образования. 
Коэффициент квалифицированности работников - это коэффициент, 
который оnределяет общий уровень nодготовки работников nредnриятия. 
Параметром для оnределения этого коэффициента будет являться 
nрофессиональное образование. Расчет коэффициента квалифицированности 
работников nредnриятия nроизводится по формуле 2: 
к (q) = r~ed' где (2) 
К (q)- (qualification index of all employees)- коэффициент квалифицированности 
всех работников nредnриятия; К (ed)- (index of education)- коэффициент уровня 
образования; L Ked - (index of education) - общая сумма коэффициентов 
образования для всех работинков nредnриятия; n - общее количество 
сотрудников, работающих на nредnриятии. 
Значение коэффициентов можно nолучить в сnециальных таблицах, эти 
коэффициенты являются индивидуальными для каждого работника nредnриятия, 
nоскольку уровень образования у каждого работника разный. Система 
коэффициентов разработана, сведена в таблицы и аnробирована автором. 
Коэффициент социального взаимодействия K(sc) - это коэффициент, 
который отражает уровень социально-nсихологического взаимодействия в 
коллективе и nоказывает 
взаимодействием сотру дников 
исследовании автор nриводит 
синергетический эффект, обусловленный 
внутри nредnриятия . В диссертационном 
шкалу указанного коэффициента, которая 
сформирована в зависимости от результатов опроса по методике социально­
nсихологической самооценки коллектива. 
5. Разработана методика оценки и анализа стоимости человеческого 
капитала предприятия. 
Стоимость человеческого капитала отдельного работника предприятия -
это денежное выражение ценности работника для nредnриятия с учетом его 
образования, возраста, оnыта работы . Рассчитывается по формуле 3: 
S. 'LEi ~z · к к 1 = - . + L. ш • q • es , где 
П1 
(3) 
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Si -стоимость человеческого капитала отдельного работника предприятия; L Е -
общая сумма расходов за период i по всем работникам предприятия; n -
количество работников за период i; L Zпi -общая сумма выплаченной заработной 
платы 1 работнику предприятия за i период; К (q) - (qualification index of all 
employees) - коэффициент квалифицированности всех работников предприятия; К 
(es)- (index of economical significance)- коэффициент экономической значимости 
конкретного работника предприятия. 
Стоимость совокупного человеческого капитала предприятия - это 
денежное выражение ценности всех работников для данного предприятия с 
учетом их образования, возраста, опыта работы. 
В соответствии с тем, что составляющие в формуле 3 являются различными 
для каждого работника (зарплата, стаж и возраст, заложенные в Kes) то для 
каждого сотрудника предприятия необходимо индивидуально рассчитать Si. 
Расчет стоимости совокупного человеческого капитала предприятия производится 
по формуле 4: 
S(HR)i = Li~l( rn~i + L Zui * Kq * Kes) * Ksc ' где (4) 
n - количество работников предприятия; Ksc - коэффициент социального 
взаимодействия в коллективе предприятия. 
Разработка системы показапrелей для анШJиза стоимости совокупного 
человеческого каnиmШlа предприятия. Анализ стоимости человеческого 
капитала предприятия - это исследование и расчет составных частей совокупного 
человеческого капитала предприятия для выявления факторов, влияющих на 
повышение или понижение стоимости человеческого капитала и для дальнейшего 
принятия необходимого управленческого решения. В диссертации рассмотрено и 
обосновано: 
- определение эффективности затрат на персон ал; 
- анализ показателей профессионализма работников, влияющий на стоимость 
человеческого капитала (коэффициент Kes); 
- расчет физического износа и морального устаревания человеческого капитала 
предприятия; 
- расчет стоимости совокуnного человеческого каnитала nредnриятия; 
- анализ влияния стоимости совокуnного человеческого капитала на финансовые 
результаты деятельности предприятия. 
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Анализ и оценка стоимости человеческого капитала предприятия должны 
проводиться поэтапно (рисунок 2). 
Сбор исходных данных 
штатное расписание. материалы бухrалтерскоru учета, 
материалы по затратам на персонал. информаЦНJI по 
возрасту, стажу, опыту работы каждогu работника 
1 
Расчет затрат на каждого рабоп!нка, в том числе затраты, 
связанные с нелояльностью персонала предлрНЯ1"ИЯ 
l 
Расчет коэффициентов стажа, возраста, опыrа работы 
для каждого рабоп!ика 
(в СО<УПiеТствии с автооскими таблиuами) 
1 
Расчет коэффициента квалифиuированносm 
(синерrеmческиl! эффект обраэования всех работников) 1 
1 
Анкетирование рабоtников предлрНЯ1"ИЯ и получение 
значения коэффициента социального взаимодействия 
(синерrеmческиl! эффект взаимодействия сотрудников) 
Оuенка стоимосm человеческого капитала каждого 
рабоп!ика предлрНЯ1"ИЯ 
.1. 
Оuеика стоимосm совокупного человеческого капитала 
предлрНЯ1"ИЯ с учетом износа и устаревания 
1 
Расчет системы показателеl! для анализа стоимости 
человеческоru капитала поедпоиитИII 
Анализ пмученных результатов, 
nриНJIТИе необходимых решениR, выnолнение 
полученных рекомендацнR 
Рисунок 2- Этапы анализа совокупного человеческого капитала предприятия 
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Апробация методик анализа н оценки стоимости человеческого капитала 
предприятия. Результаты аnробации разработанных методик анализа и оценки 
стоимости человеческого каnитала, nредставленные в таблице 1, доказывают 
эффективность их nрименения. Данные методики nозволяет сделать выводы о 
состоянии совокуnного человеческого каnитала nредnриятия, nотенциала роста 
его стоимости и nомогает в nринятии необходимых уnравленческих решений. 
После nроведения анализа и оценки стоимости человеческого каnитала 
nредnриятия, автором были даны следующие рекомендации: 
Оппш.мизацШl затрат на персонШl и фонда оплаты труда. Динамика 
nоказателей соотношения чистой nрибыли и фонда оnлаты труда, а также 
соотношения выручки и фонда оnлаты труда по nервым двум комnаниям 
свидетельствует о необходимости оnтимизации данного фонда. Динамика 
аналогичных nоказателей по комnании 000 «Додэка - электронные 
Комnоненты» выявляет существующую nроблему: Фонд оnлаты труда за 2010-
2011 гг. остался неизменным, в то время как выручка комnании уменьшилась 
более чем на 40%, также уменьшилась nрибыль более чем на 10%. Это 
свидетельствует о том, что в этой организации необходимо сокращать 
численность nерсонала и уменьшать заработную nлату для оставшихся 
сотрудников. В четырех комnаниях не используется система аутсорсинга, что 
nозволило бы сократить рабочие места и оптимизировать фонд оnлаты труда 
nредприятий. 
По резулБтатам проведеиного анализа стоимости человеческого капитала 
была выявлена проблема роста затрат на nерсонал (от 25% до 42% по результатам 
nроведеиного экономического анализа). При этом рост выручки и nрибыли за тот 
же nериод только у одной комnании nревышал 30%. Решением в данной ситуации 
является оnтимизация затрат на nерсонал, которая может осуществляться с 
исnользованием следующих nроцедур: в результате анализа затрат выявлено, что 
большую часть затрат составляют затраты на мотивацию nерсонала, их 
необходимо nересмотреть и по возможности сократить; nровести точное 
нормирование численности nерсонала nредnриятия. 
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Таблица l -Результаты расчетов для предприятий 
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•отрицательные значенИJJ величины социального взаимодеЯствИJJ в коллективе rоворкт о том, что 
взаимодеАсnне блаrоприnно, поскольку в экономическом выраженнн это сокращает вложенИJJ 
компании в персоиал, nоэтому оправдано отрицательное значение. 
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Оптшнизация затрат. связанных с нелояльностью персонала. 
Затраты, связанные с нелояльностью персонала отражены в таблице 1. 
Данные таблицы 1 показывают, что эти затраты незначительны, по сравнению с 
другими группами затрат. Необходимо периодически проводить мониторинг 
данных затрат, и работать над их сокращением. 
Рекомендуется ввести систему поощрений в виде временных надбавок или 
премий для тех работников, кто не превысил годовой нормы невыхода на работу; 
на предприятиях также необходимо использовать нематериальные формы 
стимулирования работников - например, организация бесплатных завтраков до 
начала рабочего дня (для nрофилактики опозданий). Так как в двух организациях 
были выявлены затраты, связанные с нелояльностью персонала, необходимо 
провести дополнительную работу: разговор с указанием на нарушение 
работников, далее вынесение выговора, и если существующие методы не помогли, 
необходимо уволить данного сотрудника. В тех организациях, где были 
зафиксированы случаи некорректного поведения с клиентами компании, 
необходимо вынести выговор работнику компании и ввести систему штрафов за 
данное нарушение. 
Улучшение социального взаимодействия в коллеюпиве предприятия. 
Динамика показателя социального взаимодействия за 2009-2011 гг. по четырем 
компаниям свидетельствует о существующих социальных проблемах в 
коллективе предприятия, что влияет на снижение эффективности работы 
коллектива и в итоге негативно влияет на стоимость совокупного человеческого 
капитала предприятия. 
Показатель социального взаимодействия (социально-психологического 
климата в коллективе) имеет отрицательную величину, для ее увеличения 
необходимо улучшать механизмы мотивации (на момент анализа они базируются 
на незначительном материальном стимулировании работников): разработать и 
применять эффективную систему бонусов разовые выплаты из прибыли 
организации за отличные результаты в работе; использовать методы морального 
стимулирования работников: доска почета; устная похвала на общих собраниях и 
nраздниках, вручение различных грамот. 
Пропорциональность изменения стоимости совокупного человеческого 
капитала предприятия относительно изменения прибыли и выручки. 
21 
Динамика показателя соотношения выручки и чистой прибыли с величиной 
человеческого капитала по трем компаниям (кроме 000 «Додэка - электронные 
компоненты» ) свидетельствует о том, что рост величины человеческого капитала 
должен быть пропорционален росту выручки и чистой прибыли. Для улучшения 
качества и роста стоимости человеческого капитала необходимо осуществлять 
следующие мероприятия: 
- работать над проблемой удержания ценных работников на предприятии , таким 
образом, система мониторинга стоимости человеческого капитала, созданная 
автором, может сделать эффективным управление человеческим капиталом 
организации ; 
- при отборе на работу предпочтение нужно отдавать более квалифицированному 
персоналу наиболее подходящего возраста; 
периодически повышать квалификацию сотрудников. 
Применение .методики оценки стоимоспш человеческого капитшrа 
отдельного работника предпрШinшя. Для полноты проводимой апробации были 
исследованы четыре предприятия идентичной отрасли, которые не применяли 
авторскую методику оценки стоимости человеческого капитала и не проводили 
его анализ. Предприятия, которые не применяли авторскую методику оценки 
стоимости человеческого капитала отдельного работника, в соответствии с 
ситуацией на конкурентном рынке вынуждены были повышать или nонижать 
заработную плату. Предnриятия, на которых была nроведена апробация и которые 
использовали авторскую методику оценки стоимости человеческого капитала в 
момент nоиижекия заработных nлат на конкурентном рынке, заработную плату 
работникам радикально не снижали, что nозволило сохранить стабильную 
nсихологическую обстановку в коллективе, а также сохранило ценных 
работников. В условиях, когда заработная nлата на конкурентном рынке 
nовышалась, nредnриятия, nрименяющие авторскую методику, заработную nлату 
сотрудникам не nовышали, что nозволило сократить фонд оnлаты труда и затраты 
комnании . Соответственно, nрименекие авторской методики nри nовышении 
заработной nлаты на конкурентном рынке nозволит комnании экономить средства, 
а nри уменьшении заработной nлаты nозволит в течение оnределенного времени 
не снижать заработную nлату, при этом не nотерять ценных работников и 
сохранить стабильную социально-nсихологическую обстановку в коллективе. 
60 
о 
2008 
----=----
--
2 008 2009 
22 
--------
_.", 
-----
_,. --
2 009 2 010 2 010 
rоды . с 2008no 20 12 г r . 
20ll 2 011 
1 
2 012 1 
___ _j 
График измененЮI фонда оплаты тру да и затрат на персонал у четырех предnрЮ!тиА ~ 
примеЮiющих авторскую методику 
__ График измененЮI фонда оплаты труда и затрат на персонал у четырех предпрИJIТМА , применяющих 
авторскую методику 
Рисунок 3- Графики изменения фонда оnлаты труда и затрат на nерсонал 
На рисунке 3 nредставлены графики изменения фонда оnлаты труда и затрат 
на nерсонал за период 2008-2012 гг., которые свидетельствуют о том, что 
применение авторской методики является более эффективным , помогает 
осуществлять оптимальное управление фондом оплаты труда и не производить 
сокращение сотрудников, когда этого требует ситуация на рынке труда. 
111. ЗАКЛЮЧЕНИЕ 
В диссертации теоретически обоснована методика расчета стоимости 
человеческого капитала отдельного работника nредnриятия и совокупного 
человеческого капитала nредnриятия, создана система показателей · для анализа 
стоимости совокупного человеческого капитала. Положения, составляющие 
научную новизну исследования , nозволяют обосновать nолученные результаты и 
использовать их для принятия уnравленческих решений. 
После nроведения оценки и анализа стоимости человеческого капитала, 
автором были даны практические рекомендации no улучшению качества 
человеческого калитала предприятий, на которых проводилась апробация. 
Дальнейшим направлением исследования, исходя из достигнутых результатов, 
может стать комnлексная разработка мер для роста стоимости совокупного 
человеческого капитала предприятия, а также разработка новых лараметров для 
проведения анализа стоимости человеческого капитала на nредnриятиях. 
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